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RESUMO

Qualidade de Vida no Trabalho é um tema ainda questionado na gestéo de recursos humanos,
por muita das vezes ndo ser devidamente aplicado. Porém, ndo ha como abordar este assunto
sem mencionar a motivacdo e a satisfacdo das necessidades dos funcionarios de uma
organizacdo, como aspectos significativos para a qualidade de vida dos profissionais no
ambiente de trabalho. Diante de tantas mudancas e incertezas que caracterizam as
organizacfes no contexto atual, o que nos resta é o desafio da sobrevivéncia das organizacfes
que estiverem conscientes de que a competitividade requer produtividade com qualidade, o
que néo significa apenas investir em tecnologias, mas também nas pessoas que trabalham na
organizacdo. Esta ter4 mais chance de sobreviver neste competitivo mercado. Em decorréncia
do exposto nunca foi tdo importante conhecer, identificar as necessidades e os anseios das
pessoas e compatibilizd-los com sua atuagdo no trabalho. Verifica-se, ao longo deste artigo,
que conhecer o que motiva as pessoas é fundamental para o sucesso de qualquer
organizacdo. Dessa forma a Qualidade de Vida no Trabalho pode contribuir para a criacdo de
condicdes que motivem os colaboradores, através de um ambiente de trabalho saudavel,
identificando as necessidades e anseios das pessoas, reconhecendo as pessoas pelo bom
desempenho profissional, dando oportunidade para que elas participem das decisbes da
empresa, facilitando o desenvolvimento pessoal, garantindo meios para o feedback positivo,
proporcionando desafios, projetando trabalho de modo a torna-lo atraente, implantando um
sistema de recompensas, concedendo beneficios e salarios compativeis com a fungéo.

Palavras-chave: Qualidade de vida, motivacao.

ABSTRACT

Quality of Work Life is an issue still questioned in the management of human resources, for
many times not being properly applied. However, there is no way to address this issue without
mentioning the motivation and satisfaction of the needs of the employees of an organization, as
significant aspects for the quality of life of professionals in the work environment. Faced with so
many changes and uncertainties that characterize organizations in the current context, what
remains is the challenge of survival of organizations that are aware that competitiveness
requires quality productivity, which does not mean investing only in technologies, but also in
people who work in the organization. This will have more chance of surviving in this competitive
market. As a result of the above, it has never been so important to know, to identify the needs
and the desires of the people and to make them compatible with their work performance.
Throughout this article, it is verified that knowing what motivates people is fundamental to the
success of any organization. This way the Quality of Life at Work can contribute to the creation



of conditions that motivate the employees, through a healthy work environment, identifying the
needs and desires of the people, recognizing the people for the good professional performance,
giving the opportunity for them to participate of the company's decisions, facilitating personal
development, ensuring means for positive feedback, providing challenges, designing work to
make it attractive, implementing a reward system, and granting benefits and salaries compatible
with the job.

Key - words: Quality of life, motivation.

INTRODUCAO

Atualmente as empresas no mundo vém percebendo a necessidade de
valorizar as pessoas que nelas trabalham, com a finalidade de minimizar os
desgastes decorrentes do trabalho, varias e diferentes politicas sdo implementadas
em toda estrutura empresarial visando a maximizagdo do prazer das pessoas no
desenvolvimento de suas tarefas.

Com o avanco tecnolégico as empresas tém observado dificuldades para a
contratacdo de pessoas qualificadas, percebemos que muitas estdo facilitando a
aprendizagem, oferecendo oportunidades para adquirir conhecimento até mesmo
dentro das proprias empresas, oferecendo cursos especializados, horarios mais
flexiveis, contribuindo de forma parcial significativa num curso superior.

A necessidade de estar sempre atenta as novas tendéncias e necessidades
de seus clientes, estes, sempre mais exigentes, faz com que as organizacdes
busquem por qualidade nos seus servi¢cos e produtos oferecidos, o que as levam a
cobrar cada vez mais de seus colaboradores resultados satisfatorios, porém a
organizacao deve atender ndo sO as necessidades de seus clientes mais também de
seus colaboradores fazendo com que estes se sintam satisfeitos em desenvolver
suas atividades, tornando-se pega-chave da organizagao.

As estratégias elaboradas para programas de qualidade de vida no trabalho
levam em consideracfes aspectos gerais do que venha ser qualidade de vida,
porém, as organizacoes lidam com pessoas que tém historias de vida particular, e
nao gerais, o0s resultados acabam sendo fracasso nos programas, devido a falta de
conhecimento do que venha controlar o comportamento dos colaboradores em
particular nas organizacdes. Neste ponto, ressaltamos a importancia da Qualidade

de Vida no Trabalho (QVT), pois a compreensao e aplicagdo deste conceito no



ambiente organizacional e a propor¢cdo de um ambiente seguro, harmonioso e
saudavel pode propiciar maiores condicbes para o trabalhador desenvolver seus
potenciais e aumentar a eficacia de suas contribuicdes e éxitos em seus resultados.

Conforme pesquisas elaboradas, concluiu se que de acordo com a
problemética mencionada anteriormente no pré-projeto que instituicbes estdo cada
vez mais evoluindo e desenvolvendo tais aspectos que ainda dificultam o
desenvolvimento da qualidade de vida no trabalho.

O objetivo central do presente artigo € refletir em torno dos principais
aspectos necessarios para o desenvolvimento da qualidade de vida no trabalho, um
dos principais aspectos a serem abordados para o desenvolvimento da QVT
inicialmente é a questdo do RH onde deveram através de entrevistas, avaliacfes, e
de acordo com as qualificacfes dos funcionarios selecionados qual o cargo ideal
para o funcionario, disponibilizar um profissional de psicologia no trabalho para que
a partir do momento que iniciem suas atividades, estejam em cargos adequados ao
seu perfil.

Enquanto os objetivos especificos sdo conceituar qualidade de vida no
trabalho, apresentar suas caracteristicas e evolucéo, as vantagens e dificuldades da
QVT e apontar sugestdes de melhoria e suas consequéncias.

Por se tratar de um tema bastante complexo e de grande abrangéncia,
diversos sao os conceitos sobre QVT. Percebe-se que, apesar do tema ter surgido
h& varias décadas, ainda ndo se chegou a uma definicdo consensual. Cada autor
conceitua-o conforme o0s aspectos que julga mais importantes para que haja
qualidade de vida no trabalho.

Inicialmente, a expressédo QVT foi definida em termos de reacdo e/ou percepc¢ao das
pessoas em relacdo ao trabalho. O foco era dirigido, portanto, as consequéncias
pessoais da experiéncia de trabalho e a forma de enriquecer tal atividade com vistas
a satisfacdo de necessidades individuais.

Mais tarde, foi idealizada como uma abordagem ou método: passou a ser definida
em termos de técnicas especificas usadas para reformular o trabalho, como o
enriguecimento de cargos e tarefas e grupos de trabalho.

A principio foi abrangido esse tema pela sua importancia, necessidade de
compreendé-la, ficar ciente através dos estudos e pesquisas realizadas o que fazem

as grandes empresas em relacéo a qualidade de vida no trabalho.



Compreender o por qué da existéncia da diferenca de algumas instituicbes
significativas relacionadas & sua qualidade de vida no trabalho e que podemos fazer
para melhorar essas condi¢cdes importantissimas para seus funcionarios e para os
empreendedores quando se reflete diretamente no resultado da organizagéo.

Queremos entender e propor estratégicas para que a QVT que evolui durante
décadas possa ter tanta importancia nas empresas de médio e pequeno porte cuja
maioria dos empreendedores estdo mais preocupados com o0 lucro e
consequentemente ndo consegue manter sua empresa, por isso indices de
investimentos ndo bem sucedidos s&o bem altos.

A partir do momento que foi descoberta a importancia da Qualidade de vida
no Trabalho, iniciou se as pesquisas e estudos para o desenvolvimento dos seus
aspectos necessarios para sua evolucdo e quais beneficios seriam tragos ao longo
do tempo.

Através das mudancas e seus respectivos resultados as organizacfes
comecaram a perceber de um modo geral a necessidade de sempre investir na QVT,
pois os resultados eram cada vez mais crescentes e inesperados, e atualmente
estdo ampliando seus conhecimentos e padronizando tais questdes que incentivam

toda uma viséo estratégica de mercado.

FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Abaixo relataremos artigos e estudos de casos que exemplifiguem melhor a
qualidade de vida no mercado de trabalho. Iniciaremos com o artigo cujo tema é
Qualidade de vida e estresse gerencial “pés-choque de gestdo”: o caso da Copasa-
MG;

O artigo de Paivan e Couto (2005) descreve e analisa 0 corpo gerencial de
uma empresa publica, a Companhia de Saneamento de Minas Gerais (Copasa-MG),
depois da reestruturacdo produtiva promovida pelo governo estadual, no que diz
respeito as variaveis de qualidade de vida no trabalho e de estresse ocupacional,
tendo em vista os multivariados impactos que os sujeitos vém sofrendo em funcéo
das necessidades de adaptacdo individual e grupal e superagdo de objetivos
organizacionais, decorrentes das alteragcbes promovidas em suas atividades e

também nos significados dessas experiéncias de trabalho, provocando desgastes,



tanto fisicos quanto mentais, a saude dos individuos. O “choque de gestao” teve
como escopo uma sensivel melhora nos resultados da organizagcédo, trazendo
modernas técnicas de gestao da administracdo privada para a esfera publica e, com
isso, revertendo o quadro de prejuizos observados em anos anteriores e tornando a
empresa de saneamento com a maior rentabilidade sobre o patrimonio liquido do
Brasil em 2004 (ALVARES, 2005).

Entretanto, essa mudanca gerou uma forte cobranca sobre o quadro gerencial
da empresa, forcando-o a se adaptar a uma realidade mais competitiva. O gerente &
o0 elo entre a alta direcdo da empresa e o nivel operacional, sendo responséavel pela
harmonia em termos de alinhamento estratégico.

Segundo a autora, o gerente deve aprender “novos conceitos a respeito das
relagdes entre empresa e cliente, trabalho em equipe, cooperacao e participacao”.
Ele também deve aprender a “criar, inovar, tentar e errar’, sendo uma pessoa
dindmica e ativa. Dessa forma, o gerente na modernidade tem um perfil
extremamente exigente: ele deve ser capaz de responder a todos esses anseios,
sob pena de ser tachado pela empresa, ou até por ele mesmo, como um fracassado.

De acordo com Motta (1995), devido as exigéncias do mercado, o gestor
atualmente pode ser chamado de “super-homem gerencial’. Verifica-se assim uma
forte presséo, por parte principalmente da empresa, sobre o sujeito que exerce a
funcao gerencial.

No que tange as resisténcias, conforme Lima-Filho e colaboradores (2005),
guando o assunto € mudanca existem varias barreiras peculiares ao ambiente
publico. Segundo o autor, uma reestruturacdo organizacional em um ambiente
tradicionalmente adverso a mudanca torna-se condicao suficiente para a instauracéao
de crises, que se estendem do maior posto de comando da empresa até o0 menor
grau hierarquico.

Assim, segundo Rodrigues (1991:57), o gestor precisa ser extremamente
dindmico, preparado para grandes desafios, “ser especulador, jogador, filésofo,
competitivo, cooperativo, jovial, desprovido de preconceitos”, ou conforme Pereira e
colaboradores (2003) ser uma pessoa polivalente, que saiba aprender a aprender e
a fazer.

A Copasa-MG iniciou um processo de reestruturagdo organizacional no ano
de 2003 que promoveu a abertura de espacos para uma cultura competitiva na

empresa, onde ndo bastava para o gerente ser o antigo chefe, aquela pessoa



inflexivel que s6 sabia mandar (CASTRO et 02), mas sim um lider, flexivel e
competente.

Esse lider deve saber lidar com um grande numero de novos e complexos
papéis, diante do moderno contexto organizacional em que estd inserido
(RODRIGUES, 1991).

Esse novo papel € um grande desafio para a classe gerencial como um todo;
entretanto, mediante o0 impasse observado entre a cultura organizacional que
prevalecia antigamente e as fortes pressdes atuais para a eficiéncia, para 0s
gerentes das empresas publicas os impactos podem ser ainda maiores, conforme
Von Sperling (2002:47) constata: “os gerentes publicos tém sentido os impactos de
todas essas mudancas, talvez até mais fortemente do que os outros gerentes”.

Conforme salienta Aktouf (2005), discutir as transformacdes e as
peculiaridades da funcdo gerencial no inicio do século XXI € uma tarefa original,
dificil e de utilidade incontestavel, tendo em vista os questionamentos enfrentados
pela gestdo contemporanea. Assim, vale a pena analisar como se encontram 0s
gestores da organizacao sob as 6ticas da qualidade de vida no trabalho (QVT), e do
estresse ocupacional, jA& que tais perspectivas poderdo trazer importantes
contribuicdes, de cunho pratico e conceitual, principalmente nas instancias social e
individual do profissional, diante do nhovo ambiente em que se encontra.

Para tanto, nas referéncias conceituais, as tematicas centrais do artigo —
funcdo gerencial, QVT e estresse ocupacional — s&o discutidas e, em seguida,
apresenta-se a metodologia adotada na pesquisa. Os dados foram descritos e
analisados e, ao final, foram feitas consideracdes sobre a investigacdo e as
possibilidades de atuacdo da organizacdo nesse sentido, além de sugestbes para
outras pesquisas, com vistas a ampliacdo e ao aprofundamento das discussdes
pertinentes a tais construtos.

Segundo Ménaco e Guimaraes (2000) refere-se aos temas qualidade total e
qualidade de vida no trabalho. O objetivo € avaliar as transformacdes dos aspectos
relacionados a qualidade de vida no trabalho, a partir da introdugcéo do programa de
qualidade total numa empresa publica prestadora de servicos. E uma pesquisa
tedrico-empirica de abordagem qualitativa, que privilegiou o estudo de caso. Neste
estudo, compreende-se qualidade de vida no trabalho como uma expanséo natural

da qualidade total, de forma que os programas de qualidade total melhorem os



resultados das empresas, mas também a satisfacdo, o bem-estar e a condi¢do de
vida das pessoas.

Na ultima década, com o advento da globalizacdo, as empresas tém sido
pressionadas por acirrada disputa de mercado. Neste contexto, uma organizagéo
deve ser compreendida como “unidade social artificialmente criada e estruturada,
continuadamente alterada para se manter no tempo, e com a funcdo de atingir
metas especificas que satisfacam as necessidades de seus participantes e da
sociedade” (ETZIONI, 1981, p. 07).

Segundo Garvin (1992, p. 25), neste momento, “pela primeira vez, altos
executivos, em nivel de presidéncia e alta diretoria, expressam interesse na
qualidade, ligando-a com lucratividade, definindo-a do ponto de vista do cliente e
requerendo sua inclusdo no processo de planejamento estratégico”.

Dentro desta filosofia de trabalho, durante a dUltima década, empresas
brasileiras e de todo o0 mundo passaram a introduzir, de forma mais acentuada, 0s
sistemas participativos de gestdo com o objetivo principal de aumentar a
produtividade e apoiar os programas de qualidade, mas ndo visando realmente a
participacdo dos empregados, conforme se verifica nas pesquisas do NINEIT
(Relatério CNP(q, 1998).

Ressalta-se, porém, segundo Albuquerque e Franca (1998, p. 40) que “o
ambiente empresarial brasileiro vem se tornando intensamente competitivo em
virtude das profundas mudancas que vém ocorrendo na economia mundial, nas
relacfes sociais e politicas, na tecnologia, na organizacdo produtiva, nas relacdes
de trabalho e na propria insergao do elemento humano no tecido social e produtivo”.
Ainda segundo os autores, especificamente tratando-se do Brasil, “essas
transformacdes assumiram expressao maior em consequiéncia da abertura abrupta
da economia, da implementacdo dos programas de estabilizacdo monetaria e das
reformas constitucionais, visando a reducéo e a reorientacédo do papel do Estado na
economia” (ALBUQUERQUE e FRANCA, 1998, p. 40).

Para fazer frente a esses desafios, na busca pela melhoria de processos,
reducdo de custos e aumento da satisfacdo dos clientes, um numero cada vez maior
de empresas brasileiras implantam o chamado PQT. Entretanto, com tamanha
importancia que a questao da qualidade total vem assumindo dentro do ambiente de
trabalho e no contexto empresarial, autores mais criticos questionam como estes

programas tratam a questao do trabalho.



Como Neves (1993, p. 276), por exemplo, cuja reflexdo é no sentido de que “o
trabalho ndo pode ser compreendido apenas sob a 6tica do processo gestionario, e
a empresa nao pode estar desvinculada da sociedade. Pensar uma politica de
qualidade nas empresas implica pensar na qualidade de vida de seus trabalhadores,
no efetivo exercicio de seus direitos trabalhistas, consolidando cada vez mais as
instituicbes da sociedade para afirmacdo do processo democratico na sociedade
brasileira”.

O PQT é uma técnica de administracdo aperfeicoada no Japdo, a partir de
idéias americanas ali introduzidas logo apdés a Segunda Guerra Mundial. Garvin
(1992) descreve o desenvolvimento da qualidade em quatro eras, divididas na fase
da inspecéao formal, do controle estatistico do processo, da garantia da qualidade e
da gestao estratégica da qualidade. Nao € intencdo deste artigo aprofundar-se nas
origens deste programa, mas verificar como a QT esta afetando as relacdes de
trabalho, e mais precisamente a QVT.

Para Campos (1989, p. 13) o programa de qualidade total “é¢ baseado em
elementos de varias fontes: emprega o método cartesiano, aproveita muito do
trabalho de Taylor, utiliza o controle estatistico de processo, adota 0s conceitos
sobre comportamento humano lancados por Maslow e aproveita todo o
conhecimento ocidental sobre a qualidade, principalmente o trabalho de Juran”.
Percebe-se como este conceito revela a verdadeira origem da QT, com base nos
programas tayloristas de racionalizacdo e eficiéncia, no produtivismo, e
considerando as bases behavioristas com o objetivo de manipulacdo dos
trabalhadores.

Relatos apontam através do artigo a seguir que As Melhores Empresas para
Trabalhar no Brasil e a Qualidade de Vida no Trabalho: Disjuncdes entre a Teoria e
a Prética;

Segundo os autores Suzana da Rosa Tolfo e Valmiria Carolina Piccinini,

O artigo discute os resultados de pesquisas sobre as melhores empresas para
trabalhar no Brasil, divulgadas pela revista Exame nos anos de 1997, 1999 e 2000.
Os pesquisadores identificaram as 30, 50 e 100 empresas que ofereceram, nos
respectivos anos, as condi¢des mais atraentes para os trabalhadores, com base em
dimensdes que permitem avaliar as melhores praticas em recursos humanos.

Os itens pesquisados apresentam estreita similaridade com o modelo de

Walton (1973) de qualidade de vida no trabalho. O método utilizado foi caracterizado



como exploratério-descritivo. A analise dos dados demonstra que as organizacfes
cujas praticas foram avaliadas de forma mais positiva pelos seus empregados nos
anos de 1997 e 1999 enfatizam, em primeiro lugar, o orgulho do trabalho e da
empresa. No ano de 2000 o principal aspecto valorizado foi a oportunidade de
carreira e treinamento. No conjunto, observou-se uma redu¢do do numero de
empresas e de itens em relacdo aos quais elas receberam a avaliacdo maxima por
parte dos empregados. O mundo do trabalho vem passando por profundas
transformacdes. Tematicas como globalizacdo, flexibilizagdo, competitividade e
novas formas de organizacdo do trabalho tém sido destacadas nas analises
daqueles que atuam nas organiza¢cdes ou as estudam.

Nesta fase da dita terceira Revolucdo Industrial, as pessoas que atuam nas
organizagOes passam a ser fonte de interesse: conforme assinalam alguns autores,
sdo os colaboradores que possibilitam a vantagem competitiva nas organizacoes e
faz-se necessaria a implementacao de acbes que propiciem a qualidade de vida no
trabalho (QVT). Por outro lado, ha articulistas, como Peter Drucker, que sinalizam
que a valorizacdo das pessoas no ambiente de trabalho € mais aparente do que

real.

DESENVOLVIMENTO

Por se tratar de um tema bastante complexo e de grande abrangéncia,
diversos sdo os conceitos sobre QVT. Percebe-se que, apesar do tema ter surgido
ha varias décadas, ainda ndo se chegou a uma definicdo consensual. Cada autor
conceitua-o conforme o0s aspectos que julga mais importantes para que haja
qualidade de vida no trabalho.

Inicialmente, a expressédo QVT foi definida em termos de reacéo e/ou percepcao das
pessoas em relacdo ao trabalho. O foco era dirigido, portanto, as consequéncias
pessoais da experiéncia de trabalho e a forma de enriquecer tal atividade com vistas
a satisfacdo de necessidades individuais.

Mais tarde, foi idealizada como uma abordagem ou método: passou a ser definida
em termos de técnicas especificas usadas para reformular o trabalho, como o
enriquecimento de cargos e tarefas e grupos de trabalho. A qualidade de vida tem
um cunho holistico por enfocar o ser humano em todas as suas dimensdes, quais

sejam, mental, social, fisica, emocional e espiritual. Nas organizacdes, a qualidade



de vida tem sido um dos maiores objetivos da gestéo estratégica de pessoas, por via
de acdes de melhoria do ambiente e condi¢des de trabalho, emprego de técnicas de
sessdes de relaxamento, atividades ludicas e muitos outros recursos ortodoxos e
criativos. Qualidade de vida significa, portanto, entender e procurar atender a pessoa
em suas necessidades integrais relacionadas as dimensdes mental, fisica, social,
emocional e espiritual. Sendo assim a definicdo de qualidade de vida € tdo ampla
guanto a dimensdo do ser humano, uma vez que persistir na implementacdo da
qualidade de vida significa entender e procurar atender a pessoa em suas
necessidades integrais. E, nas organizacbes, a preocupacdo constante com a
competitividade, que requer produtividade com qualidade, tem levado ao aumento
do nivel de satisfacdo dos colaboradores no desenvolver de suas atividades
profissionais, buscando neles permanentes aliados na corrida pela
sobrevivéncia, pois profissionais desmotivados e insatisfeitos com certeza nao
produzirdo produtos e servicos de qualidade e, consequentemente, comprometerao
as chances de sobrevivéncia da organizacdo. A principio foi abrangido esse tema
pela sua importancia, necessidade de compreendé-la, ficar ciente através dos
estudos e pesquisas realizadas o que fazem as grandes empresas em relacao &
qualidade de vida no trabalho. Compreender o porque da existéncia da diferenca de
algumas instituicdes significativas relacionadas a sua qualidade de vida no trabalho,
e que podemos fazer para melhorar essas condi¢cdes importantissimas, para seus
colaboradores e para os empreendedores quando se reflete diretamente no
resultado da organizacdo. Neste artigo procuramos entender e propor estratégicas
para que a QVT que evolui durante décadas possa ter tanta importancia nas
empresas de médio e pequeno porte, onde a maioria dos empreendedores estao
mais preocupados com o lucro e consequentemente ndo consegue manter sua
empresa, por isso indices de investimentos ndo bem sucedidos sdo bem altos. A
partir do momento que foi descoberta a importancia da Qualidade de vida no
Trabalho, iniciou se as pesquisas e estudos para o desenvolvimento dos seus
aspectos necessarios para sua evolucédo e quais beneficios seriam tragos ao longo
do tempo. Através das mudancas e seus respectivos resultados as organizacdes
comecaram a perceber de um modo geral a necessidade de sempre investir na QVT,
pois os resultados eram cada vez mais crescentes e inesperados, e atualmente as
organizacdes estdo ampliando seus conhecimentos e padronizando tais questbes

gue incentivam toda uma visdo estratégica de mercado.



Segundo Deci (apud BERGAMINI, 1997, p. 33) “a maneira mais fundamental
e util de pensar a respeito desse assunto envolve a aceitagcdo do conceito de
motivacao intrinseca, que se refere ao processo de desenvolver uma atividade pela
recompensa inerente a essa mesma atividade”.A perspectiva sistémica da
motivacdo, apontada anteriormente, ressalta um conjunto de forgas (caracteristicas
individuais, as caracteristicas do trabalho e as caracteristicas da situacdo do
trabalho) que atuam sobre o colaborador. Dentro desta abordagem, as pessoas
também seriam estimuladas pelo reconhecimento, desafios, novas oportunidades,
feedback, recompensas, participacdo, beneficios e condigbes de trabalho
adequadas. A auséncia destes fatores, denominados extrinsecos, € causa de
desmotivacdo. Por exemplo um bom salario, por si sé, ndo é causa exclusiva de
motivacdo, mas a falta dele € um forte elemento de desmotiva¢édo. Dinheiro pode
nao ser tudo, mas pesa muito para dar sustentacéo aos outros fatores de motivagao
(lazer, habitacdo, educacédo, alimentacdo, saude...). No Brasil tem no minimo 10%
de pessoas desempregadas, isto é, sem condicbes de satisfazer as suas
necessidades basicas, portanto torna-se dificil questionar se o trabalho atende ou
Nao as expectativas motivacionais, pois esta constitui uma etapa posterior para as
pessoas que estdo colocadas no mercado de trabalho.

Segundo Rifkin (apud BERGAMINI, 1994) o emprego, que antes representava
um referencial de valorizacédo pessoal, ja ndo oferece os antigos parametros de auto
merecimento, pois a ameaca constante da perda do emprego faz com que as
pessoas enfrentem problemas que sao de dificil resolucao.
Entendendo a importancia do momento, pois se vive "em tempos dificeis", € que se
lanca mao da Qualidade de Vida no Trabalho como uma importante aliada na
tentativa de se resgatar a auto estima e em Ultima instancia a motivagdo humana,
fundamentais para um ambiente de trabalho saudavel, eficaz e produtivo.

Agora neste artigo citaremos algumas estratégias adotadas por algumas empresas
em relacdo a Qualidade de Vida no trabalho:

Um programa de Qualidade de Vida no Trabalho foi adotado na Kraft desde
2007, os 12.000 funcionarios no Brasil contam com medidas para equilibrar a vida
pessoal com a profissional. Uma delas, a do horério flexivel, permite que 1.900
pessoas do administrativo cheguem para trabalhar entre 7h e 11h e saiam entre 16h
e 19h para, assim, poderem buscar os filhos na escola ou resolverem pepinos em

bancos quando quiserem. Outra medida, a Sexta Flex, acontece no verdo. Um



descanso em plena tarde em uma sexta sim e outra ndo do periodo pode ser
descontado do banco de horas. Os funcionarios de Vendas Campo (vendedores) e
promotores (que trabalham nos supermercados) também séo elegiveis ao dia livre
no dia de seu aniversario. Para este ano, o plano € aumentar ainda mais a politica
de flexibilidade. Tanto que, a partir de marco, a Sexta Flex comeca a vigorar para
todo o ano — e pode até ser estendida para outros dias da semana com o0 tempo.
“Queremos ainda adotar uma politica oficial de home office”, diz Renato Souza,
diretor de Talentos e Efetividade Organizacional da companhia. Por enquanto, 0s
funcionarios podem trabalhar de casa, desde que combinado com o chefe.

Ja na HP por ter um tipo de negdcio que inclui a demanda por profissionais
alocados dentro de clientes, tem uma politica global de trabalho remoto, que inclui
horario flexivel, hd mais de 15 anos. Por aqui, a companhia conta com 8.400
funcionarios, sendo que 40% deles trabalham de forma remota. Outros 2% prestam
servico sem sair de casa. “Nao existe uma regra determinada para o trabalho
remoto. Cabe ao funcionario e ao seu gestor avaliarem a melhor politica”, diz
Antbnio Salvador, vice-presidente de RH da HP Brasil. A empresa seleciona 0s
funcionarios elegiveis as regras de acordo com o tipo de trabalho de cada um.
Funcdes com alta interacdo com projetos globais, cargos de especialista para cima e
gue ndo requeiram uma interacdo diaria com clientes estdo dentro. JA os que
possuem carga horaria regulamentada em convencéo coletiva, como Call Centers,
estao fora. “Ganhamos produtividade com a reducéo dos deslocamentos diarios dos
funcionarios”, diz Salvador.

E na Vagas Tecnologia, uma prestadora de servicos para mais de 1.800
empresas do pais, entre elas Oi, Ital e Avon, contratam seus funcionarios com ajuda
do sistema da Vagas Tecnologia, especializada no assunto. Mas, dentro da empresa
de software, uma maneira diferente de lidar com seus profissionais vigora desde sua
origem, em 1999. Todos os 140 funcionérios da Vagas trabalham com base em uma
gestdo colaborativa e participativa, cujo sistema de horéario flexivel é intrinseco.
“Somos uma empresa horizontal, na qual nao existe hierarquia e nem diferenciacao
nos beneficios que oferecemos”, define Fernanda Diez, gerente de relacionamento
da companhia. Todos os empregados sabem que precisam trabalhar oito horas por
dia para que os negdécios deem certo, e possam beneficiar a todos. E, por confiar no
comprometimento deles, a empresa deixa que cada profissional escolha como

prefere exercer essa carga de trabalho, seja em casa ou na sede da companhia, em
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S&o Paulo, seja comecando a trabalhar pela manhd ou na parte da tarde. “A
vantagem do modelo é ter pessoas mais engajadas e produtivas. Mas o risco de
abusos acontecerem e a missdo do RH é disseminar o conceito de forma correta”,

afirma Fernanda.

CONSIDERACOES FINAIS

Na década inicial do século XX, o maior objetivo das empresas era a elevacao
da produtividade e consequentemente maiores ganhos aos empreendedores, nas
trés décadas subsequentes, a preocupacao basica foi o estudo do comportamento
do individuo e sua satisfacdo, na década de 50 surgem as primeiras teorias que
associavam estes dois elementos e finalmente na década de 70 com a mudanca do
enfoque de gerenciamento organizacional surgem 0S primeiros movimentos
associados a qualidade de vida no trabalho.

A tecnologia da QVT refere-se a esforcos no sentido de melhorar ou
humanizar a situacdo de trabalho, orientados por solugcdes mais adequadas em
pesquisas e estudos que visem a reformulacdo e condigbes negativas dos cargos,
tornando-os mais produtivos em termos de empresa e mais satisfatérios para os
executores. Na realidade pelos imensos avancos no campo tecnologico, o0
redesenho de um grande numero de cargos impdem-se como condicdo de
sobrevivéncia das organizagoes.

A ambiguidade, as incertezas e mudancas aceleradas deixam atOnitas as
pessoas e as organizagdes, constrangidas em conjunto a viver sob a pressdo da
procura de alguma estratégia que lhes permita dominar esses novos desafios, pois
tudo estd em movimento ininterrupto. Isto faz com que novamente as pessoas dentro
das organizacdes voltem a cena como algo mais problematico do que qualquer outro
insumo.

Portanto, o objetivo central do presente artigo foi analisar refletir em torno dos
principais aspectos necessarios para o desenvolvimento da qualidade de vida no
trabalho, um dos principais aspectos a serem abordados para o desenvolvimento da
QVT inicialmente é a questdo do RH onde deveram através de entrevistas,
avaliacbes, e de acordo com as qualificacdes dos funcionéarios selecionados qual o

cargo ideal para o funcionario, disponibilizar um profissional de psicologia no



trabalho para que a partir do momento que iniciem suas atividades, estejam em
cargos adequados ao seu perfil.

Neste presente artigo desenvolvemos e conceituamos a qualidade de vida no
trabalho, apresentando sua evolugdo, suas caracteristicas, apresentando também
sugestdes de melhorias, suas vantagens e desvangens.

Concluimos ao desenvolver o artigo cientifico que a Qualidade de vida é um
tema importantissimo para ser abordado nas empresas, que por mais que tenha
evoluido desde seu surgimento ainda existem muitos tOpicos a serem abordados,

alguns deles apresentamos no artigo.
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